
 

 

 

 

 ازیمديريت رفتار سازماني با رويكرد عدالت سازماني برمبنای سیستم خبره ف
 شرقي(غذايي استان آذربايجانهای صنعتي کوچک صنايع)مطالعه موردی: سازمان

 1دكتر ناصر فقهی فرهمند
         22/9/1394 تاریخ دریافت مقاله:

 13/12/1394 تاریخ پذیرش نهایی مقاله:

 چکیده

س مین اساه. بر باشدتم خبره فازی میسگیری عدالت سازمانی براساس سیق حاضر اندازههدف تحقی
اولین  ارد. دررحله دماین مدل پنج مدلی طراحی گردیده است.  ،های فازیابتدا بر اساس تئوری مجموعه

 نیهای اورودی آیند.دست می ههای موجود بمرحله متغیرهای ورودی و خروجی مدل بر اساس تئوری
مانی الت سازمره عدنای و خروجی آن ای و عدالت مراودهمدل عبارتست از عدالت توزیعی، عدالت رویه

در مرحله  شوند.یتبدیل م به اعداد فازی افرازبندی،ها پس از ها و خروجیباشد؛ در مرحله دوم ورودیمی
راد خبره دبیات موضوع و نظرات افاباشند براساس اه میگآن -كه بصورت قوانین اگر سوم قوانین استنتاج

آزمون  راحی شدهطگیرد و در مرحله پنجم، مدل ی انجام مییفازی زدا ،گردد. در مرحله چهارمتدوین می
پس از  باشد.یردار مه شده از اعتبار بالایی برخوئدهد كه مدل اراشود. نتیجه تست مدل نشان میمی

های ازمانسی برای ازماننمره عدالت ساده ازمدل طراحی شده اطمینان از اعتبار مدل طراحی شده، با استف
لیه یق را كاین تحق شرقی محاسبه شده است. جامعه آماریغذایی استان آذربایجان صنایع كوچکصنعتی

كران برای ابطه كورده از دهند. نمونه آماری با استفاها تشکیل میكاركنان و مدیران میانی این سازمان
ز ها اآوری دادهظور گردنفر محاسبه شده است. به من 106نفر و برای مدیران میانی  260 كاركنان معمولی

یید قرار انجش و تسورد اعضای جامعه آماری نیز از پرسشنامه استفاده شده است كه روایی و پایایی آن م
 صنایع تی كوچکهای صنعسازمان نمره عدالت سازمانی دردهد كه گرفته است. نتایج حاصل نشان می

 .باشددر حد كم می 184/0در حد متوسط و با  816/0غذایی با درجه عضویت 
 ازیخبره ف ، سیستمایای، عدالت مراودهعدالت سازمانی، عدالت توزیعی، عدالت رویه کلیدی: واژگان

 .های فازیتئوری مجموعه و
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 مقدمه

های اجتماعی را قت و هدف نهادیابی به حقی، هدف اندیشه را دست2صاحب كتاب تئوری عدالت 1رالز
یابند به اهدافشان نایل داند. عدالت چارچوبی است كه در آن افراد مختلف فرصت مینیل به عدالت می

وجه و ایجاد تعادل واقعی داند. نظر رالز معطوف به حذف امتیازات بیآیند. او كارایی را با عدالت قرین می
(. عدالت مفهومی انتزاعی است كه از آن 118 :1384رستمی، )ستاهاهای متعارض انسانمیان خواسته

شود، گیرد. هنگامی كه از این مفهوم در محیط سازمانی استفاده میتعابیر گوناگونی مد نظر قرار می
. (17 :1388و فقهی فرهمند،  21 :1387، دیگریخانی و امیر)روداصطلاح عدالت سازمانی به كار می

 بیش از چهل سال است كه در قسمتی از ادبیات مدیریت مطرح شده است 3نظریه عدالت سازمانی
(. با این وجود، تحقیقات در زمینه عدالت سازمانی در بیست سال گذشته 3: 2005)كولکویت و دیگران، 

مزیت توجه و صرف وقت جهت فهم . (271: 2008گیلیلاند، )ای افزایش یافته استبه طور فزاینده
ها و رفتارهای مختلف دیگر به خاطر طرزتلقیها با یکد عدالت سازمانی و ارتباط آنطبیعت و ذات ابعا

های مختلف از عدالت در بین تلقی تواند از ناحیه عدالت سازمانی، و بر اساس طرزسازمانی است كه می
 .(2001و كولکویت و دیگران،  278: 2001، دیگریكوهن كاراش و )وجود آید هكاركنان سازمان ب

: 2001ران، و و دیگوانیال)عدالت سازمانی نشان داده كه نقش مهمی را در سلامت و رفاه كاركنان دارد
یک  ا در بین كاركنانتواند تعهد و اعتماد رعدالت سازمانی می(. 191: 1996، دیگریو بروكنر و  418

اند كه مفهوم عدالت ادههای بسیاری نشان د. پژوهش(344: 2006دیگران،  وانگ و)سازمان ایجاد نماید
 (.201-211: 1987راسینکی، )ها اهمیت داردها در بین كاركنان سازماندر عدم رضایت و تعارض

برخی  ،(271: 2008گیلیلاند، )5ایو رویه 4محققان اغلب عدالت سازمانی را به دو نوع  عدالت توزیعی
و  427: 2001كولکویت، )كنندتقسیم می 6ایهای و مراودنیز عدالت سازمانی را به سه جزء توزیعی، رویه

)كولکویت و كنندرا به آن اضافه می 7و برخی دیگر عدالت اطلاعاتی( 115-130: 1989فالگر و دیگران، 
الوانیو، )شودای تقسیم میای و مراودهعدالت سازمانی بیشتر به سه جزء توزیعی، رویه . اما(2005، دیگری
ای استفاده شده ر بسیاری از تحقیقات مربوط به عدالت سازمانی به طور گسترده. این اجزا د(2501: 2005
با وجود اهمیت عدالت سازمانی،  .(90-104: 1997دن باس،  ان و 628: 1992، دیگریفارلین و مک)است
 رسد. گیری آن مشکل به نظر میاندازه

                                                 
1 . Rawls 
2 . A Theory Of Justice 
3 . Organization Justice 
4 . Distributive Justice 
5 . Procedural Justice 
6 . Interactional Justice 
7 . Informational Justice 



 
                          9                                             ...    مبنای سیستم خبره فازی مدیریت رفتار سازمانی با رویکرد عدالت سازمانی بر

ستفاده اران با ژوهشگپست، بسیاری از كه در زمینه عدالت سازمانی انجام گرفته ا تحقیقات مختلفی در
یری گاند. اندازهمودهنگیری عدالت سازمانی اقدام به اندازه (2001)كولکویت و دیگران، از طیف لیکرت

ر ددخیل  از یک طرف حاصل تعداد متغیرهای پیچیده است؛ این پیچیدگی سازمانی موضوعی عدالت
زاید. افری میگیمیملامی است كه مولفه ابهام را به تصك متغیرهای طرف دیگر به علت وجود و از  موضوع

 ته است.وابس گیری در موضوعاتی مثل عدالت سازمانی به دانش افراد خبرهعلاوه براین  تصمیم

رد. با تبدیل ك گیریدانش افراد خبره موضوعی نیست كه به سادگی بتوان آن را به مدلی برای تصمیم
 وقطعی، معین  یژگی،وسازی، استدلال و محاسبه، از نظر نتی برای مدلاین وجود بسیاری از ابزارهای س

رح مط 80ه از دهه باشد كای از هوش مصنوعی میهای خبره  شاخه(. سیستم1996زیمرمن، )دقیق هستند
 .(45: 1983ن، بونیسا)گیری پیدا نمودهای مختلف تصمیمشده و به سرعت كاربردهای گوناگونی در زمینه

ش را نای دانیک مب كنند. سیستم خبرهای خبره تصمیمات را بر مبنای دانش تخصصی پیشنهاد میهسیستم
ه دارد ك دلالیكار است و گیرد كه شامل دانش تخصصی مربوط به یک مسئله ویژه است و سازدر بر می

موعه دانشی (. مج118: 1390 فرهمند، و فقهی 134: 1385 جعفرنژاد،)شودموجب استباط از مبانی دانش می
ینی سیدحس)ده استتشکیل ش "قواعد" و "هاداده"گیرد از دو بخش كه یک سیستم خبره دارد و بکار می

دانش افراد ته شد، گونه كه گفبا این وجود همان .(242 :1390و فقهی فرهمند،  294 :1386، دیگریو 
سوم های مرلمد رد؛ری تبدیل كگیرا به مدلی برای تصمیم خبره موضوعی نیست كه به سادگی بتوان آن

 نند، حالكمی فادهاست ریگیری در مواجهه با متغیرهای كلامی و دانش افراد خبره از منطق بایندر تصمیم

چنین  اجهه باای موكه این گونه تصمیمات از طبیعت پیوسته درجه یا میزان تعلق برخوردارند. برآن
ه در رسد كیمه نظر ین شرایط مورد نیاز است. چنین بگیری مناسب با ای ابزارهای تصمیمیهاموقعیت

اهیت م علت به دی كهدر موار سازی خواهد بود.این گونه موارد ریاضیات فازی ابزار مناسبی برای مدل
بدیل های ریاضی تلبه مد بایدافراد خبره  دانش ،شودكلامی بیان می استفاده از متغیرهای دانش كه با

بره فازی خه مدل ئاله ارااین هدف این مقبنابری و منطق فازی مناسب خواهد بود. كارگیری تئورهب شوند،
  .باشدبه منظور سنجش نمره عدالت سازمانی می

 

 عدالت و عدالت سازمانی

ترین مفاهیم زندگی بشری ترین مفهوم در حقوق انسانی است، عدالت یکی از عالیعدالت اساسی
ها ممکن است در ت فضیلت اولیه و اساسی است تا حدی كه انسانتوان گفت عدالاست به طوری كه می

عدالتی به مفهوم توانند به عدالت یا مذموم بودن بیشک نمایند، لکن نمیمورد آزادی، رفاه و حتی برابری
ها مثل ای خاص میان اهداف عالیه انسانی و نوع زندگی انسانعام آن اعتراف ننمایند. عدالت ایجاد رابطه

برداری از مواهب جامعه چون ثروت و منزلت است. عدالت عمدتاً نه مفهومی نظری و و معرفت بهره رفاه
 ای است كه معطوف به عمل استمجازی است و نه صرفاً درلفاف مباحث فلسفی جای دارد؛ بلکه پدیده
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سی انسان، تاریخ یکی از آرزوهای اسا طول (. در95 :1390 فرهمند، و فقهی 10 :1386 زادگان،)شریف
های گوناگون بشری و اجرای عدالت و تحقق آن در جامعه بوده است. در این خصوص مکاتب و اندیشه

 (.48 :1388، دیگریاند)مردانی و های متفاوتی را برای تبیین و استقرار آن پیشنهاد كردهحلالهی راه
اند؛ اولی دیدگاه ت تفسیر كردهشناسی به طور سنتی مفهوم عدالت را به دو صورفیلسوفان سیاسی و روان

دیدگاه دوم،  شود.است كه به طور سنتی به ارسطو در كتاب اخلاق وی نسبت داده می 1مبتنی بر تناسب
(. به 152 :1383آن را تدوین كرد)عریضی،  3است كه افلاطون در رساله گرگیاس 2دیدگاه برابرخواهی

گونه كاری كه شایسته آن است بپردازد. به همانشودكه هركسی به نظر افلاطون عدالت وقتی حاصل می
گانه روح او یعنی غضب، شهوت و عقل، تحت فرمانروایی انسان عادل نیز انسانی است كه اجزای سه

، دیگریمردانی و )رفتاری برابر با افراد برابر است  عقل هماهنگ باشند. از نظر ارسطو نیز عدالت، داشتن
نظر دارند كه عمل عادلانه عملی است كه اجتماعی و فلاسفه اتفاق هردوی علمای علوم (.48 :1388

كه تواند خوب باشد بدون اینچنین آنان معتقدند یک عمل میاحساس شود خوب یا صحیح است. هم
 5شخص خوب باید یک زندگی معتدلطورمثال ارسطو عقیده داشت یک  باشد. به 4منصفانهمنصفانه یا غیر

: 1385افجهء، )طلب، شخص صالحی نیستو لذت 7دم مستآشد. از این دیدگاه یک داشته با 6یا متعادلی
داند و آن را در حوزه عمل اشخاص و اعمال جامعه تفسیر (. هابز عدالت را جزئی از قانون طبیعی می317
وه انطباق شیگوید: عدالت وقتی بر آدمیان اطلاق شود معنی آن هماهنگی و انطباق یا عدمكند. وی میمی

انطباق اعمالی خاص با ها انطباق یا عدمعمل ایشان با عقل است اما وقتی بر اعمال اطلاق شوند معنی آن
ها نیز عدالت در سازمان (.10: 1386زادگان، شریف)عقل است نه شیوه عمل یا شیوه زندگی به طور كلی

هایی كه برای توزیع روش .هایی است كه حاكم بر چگونگی توزیع نتیجه استدرباره قوانین و ارزش
ای حاصل نشود و روشی كه هیچ نتیجهزمانی ،رفتار با كاركنان شود و چگونگیچنین تصمیماتی اتخاذ می

، دیگریبیز و )رودوال میكه عدالت زیر سرچنین حالتی استیابی به نتایج نتوان یافت، درا نیز برای دست
 (.94 :1382و فقهی فرهمند،  247: 1995

ای اساسی و عنوان پایه ها پیش به اهمیت عدالت سازمانی بهان علوم اجتماعی از مدتمتخصص
اند. چنین توجهی به ها پی بردهضروری برای اثربخشی فرایندهای سازمانی و خشنودی شغلی كاركنان آن

موسسات كه عدالت اولین عامل سلامتی ادعا شده استای نیست، چونمنتظرهها امر غیرعدالت درسازمان

                                                 
1 . Proportionality 
2 . Egalitarianism 
3. Gorgias  
4 . Unfair 
5 . Temperance 
6 . Moderate 
7 . Drunkard 
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(. در ادبیات سازمان و 171 :1380و فقهی فرهمند،  1383، دیگرینعامی و )شوداجتماعی محسوب می
 به كار گرفته شده است.  1برگمدیریت، واژه عدالت سازمانی ابتدا توسط گرین

ی این است؛ و مرتبط كاری در سازمانبرگ عدالت سازمانی با ادراك كاركنان از انصافبه نظر گرین
، دیگران ادین وسید جو)بردكاری به كار میصطلاح را برای تشریح و تفسیر نقش انصاف در محیطا

ر اركنان دعادلانه با ك (. واژه عدالت سازمانی اشاره به اندازه رفتار125 :1381و فقهی فرهمند،  1387
زمانی یک تعریف عدالت سا (.294 :1382قهی فرهمند، فو  845-855: 1991مورمن، )های كار داردمحل

 491: 2000ونوسکی، ك ،400: 1990گرینبرگ، )باشدتركیب شده از كیفیت تعاملات اجتماعی در كار می
ت عی، عدالر  عدالت توزیگونه كه در مقدمه اشاره شده است، بیشتر از منظهمان .(1988، دیگریو لیند و 

 شود.یمرداخته دالت پعه هر یک از انواع شود. در ادامه بای به آن نگریسته میروشی و عدالت مراوده
شکل گرفته است. تئوری برابری  2عدالت توزیعی: مفهوم عدالت توزیعی بر پایه تئوری برابری آدامز

گیرد. بر طبق كید دارد بر باورهای كاركنان در مورد رفتارهایی كه با كاركنان دیگری در سازمان انجام میات
تر سعی و تلاش خود را ایی از قبیل سطح تحصیلات، تجربیات و از همه مهمهتئوری برابری، كاركنان داده

گیرند و در مقابل از سازمان انتظار دریافت دستمزد و پاداش دارند. در چنین حالتی در شغل خود به كار می
ن مقایسه های دیگران مقایسه و دستمزد پرداخت شده به خود و دیگران را با آی خود را با دادهكاركنان داده

 . (226: 2004، دیگریدكونیک و )نمایند. نتیجه این مقایسه، تعیین برابری و یا نابرابری استمی
نمایند، در زمینه ها را ارزیابی میبودن پرداخت 3زمانی كه كاركنان مناسب بودن یا منصفانهدر حقیقت 
 4نابرابری خود را با ناخشنودی احساس انكاركن .(1998، دیگری و فولگر)نمایندگیری میتصمیم عدالت توزیعی

كارایی كاركنان،  موجب كاهش  تواندتوزیعی می عدالت (. كاهش1998بریف، )دهنداز كار و سازمان ارتباط می
 (.330: 1385افجهء، )های روانی در كار باشدكاهش كیفیت كار و حتی دزدی فشار

ا هپاداش ین نوعه از فرایندی كه برای تعیای یعنی عدالت درك شدای: عدالت رویهعدالت رویه
دی كه در آن تصمیمات ای بر فراین(. دیدگاه عدالت رویه26 :1388یعقوبی و دیگران، شود)استفاده می

چند  . هر(143-171: 2001، دیگریكروپانزانو و )كید دارداگردد، تها تعیین میمربوط به نوع پاداش
م بیش استفها رسش والعه قرار گرفته است ولی به عنوان محدوده پای به تازگی موضوع مطعدالت رویه

 (. 331 :1385 افجهء،)اندهای اخیر افکار عمومی به آن توجه كردهاز عدالت توزیعی، در سال
قش نای ویهردالت ای صورت گرفته نشان داده است كه عتحقیقات مختلفی كه در زمینه عدالت رویه

 (.1994 و شانبروك و دیگران، 574: 2000فیلدز و دیگران، )ردمهمی در تعهد كاركنان دا

                                                 
1 . Greenberg 
2 . Adams, 1963 
3 . Fair 
4 . Dissatisfaction 
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. عدالت شودمی امیدهنای ها، عدالت تعاملی یا مراودهعدالت در سازمان زعدالت تعاملی: نوع سوم ا
وع نود. این شمی ای شامل روشی است كه عدالت سازمانی توسط سرپرستان به زیردستان منتقلمراوده

ده عدالت و گیرن رستندهرتباطات همچون ادب، صداقت و احترام بین فهای فرایند اهعدالت مرتبط با جنب
-واكنش رتبط بادالت معشود، این نوع كه عدالت تعاملی توسط رفتارمدیریت تعیین میاست. به خاطر این

كه  انیاین زمنابربهای شناختی، احساسی و رفتاری نسبت به مدیریت یا به عبارت دیگر سرپرست است. 
تش به ه سرپرسمنفی ب كند به احتمال زیاد این كارمند واكنشای میعدالتی مراودهكارمندی احساس بی

ه جای تقیمش بشود كه كارمند از سرپرست مسبینی میدهد. از این رو پیشجای سازمان نشان می
چنین مكند. ه سحساسازمان ناراضی باشد و كارمند تعهد كمتری نسبت به سرپرست تا سازمان در خود ا

ازمان سی به های منفهای منفی وی عمدتاً نسبت به سرپرست است و قسمت كمی از این نگرشنگرش
ه ر میان اشخاص كه بای به كیفیت رفتاطور كلی عدالت مراوده به (.21 :1385زاده، حسین)گرددمی بر

 (.332 :1385افجه، )گرددشود باز میوسیله هر فردی احساس می
 

 تحقیقروش 

ز نوع اام كار ت انجاین تحقیق بر اساس هدف تحقیق، از نوع تحقیقات كاربردی است و بر اساس ماهی
قیق ر این تحدهای خاص متناسب با این موضوع برخوردار است. باشد كه از قابلیتتحقیقات توصیفی می
گیری ه منظور اندازهبمدلی  MATLABافزار های فازی و با استفاده از نرممجموعه ابتدا بر اساس تئوری

   انی درت سازمگیری نمره عدالسازمانی طراحی شده است. مدل طراحی شده به منظور اندازهعدالت
 مدیران ش شاملاین پژوهغذایی استفاده گردیده است. جامعه آماری های صنعتی كوچک صنایعسازمان
شرقی آذربایجان    ستانانفر پرسنل  50 زیر ییغذاهای تعاونی كوچک صنایعو كاركنان شاغل در شركت میانی
 نفر كاركنان 806فر و ن 145)مدیران میانی  نفر پرسنل 951شركت با  69باشد كه كل جامعه آماری آن می

  استفاده با پژوهش یهامتغیر  (. حجم نمونه آماری با توجه به كیفی بودن1387باشد)شهمیرزادی، می   معمولی(

0505050961)گرفتن   نظر در  با  و  (1)رابطهج نكوكرا  رابطه  از /,/,/,/ ==== dqpt برای )
نتخاب نمونه آماری انفر در نظر گرفته شده است. جهت  260نفر و كاركنان معمولی  106مدیران میانی 

ی هاافتهی یپذیری بالااز روش تصادفی ساده با شانس یکسان برای انتخاب شدن به عنوان تعمیم
 شده است. تحقیق استفاده 

)( 1
1

1 2

2

2

2

d

pqt

N

d

pqt

n

+

=

 
 (1رابطه شماره )
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ت كه شده اس ستفادهها اجداول و شکلدر مرحله تدوین مدل عمدتاً از فیش تحقیق،  در پژوهش حاضر،
 كارگیری مدله سیستم و ب یهابه منظور تعیین اندازه ورودی .اندنتایج در قالب قوانین استنتاج خلاصه شده

است؛ به  عیین شدهتمورد استفاده به صورت روایی صوری  ده شده است. روایی پرسشنامهاز پرسشنامه استفا
استه ه و از آنان خوار گرفتاه قرگیری در اختیار تعدادی از متخصصان و اساتید دانشگاین ترتیب كه ابزار اندازه

وری اظهار آز جمعاپس  ها اعلام نمایند.شده است پس از مطالعه، نظرات خود را در مورد روایی پرسشنامه
الایی بز روایی اهای مورد نظر الات نتیجه گرفته شد كه پرسشنامهونظرهای اعلام شده و اصلاح برخی س

ت. برای هر یک شده اس تفادهگیری پایایی پرسشنامه نیز از ضریب آلفای كرونباخ اسبرخوردارند. برای اندازه
 .( آمده است1) شماره نتایج در جدولاز ابعاد عدالت سازمانی این ضریب محاسبه و  

 
 (: مقدار ضریب آلفای کرونباخ 1)شماره  جدول

 های سیستمبرای هر یک از ورودی محاسبه شده 
 مقدار ضريب آلفای محاسبه شده متغیر

 922/0 عدالت توزيعي

 897/0 ایعدالت رويه

 902/0 ایعدالت مراوده

 

جه تم، نتیسیس هایحاسبه شده برای هر یک از وروردیبا توجه به مقدار ضریب آلفای كرونباخ م
 باشد.شود كه پرسشنامه طراحی شده از پایایی بالایی برخوردار میگرفته می

 

 سازیالگوریتم مدل

 ده است.نج مرحله تدوین شدر پسازی الگوریتم مدل های خبره،طراحی سیستممفاهیم  توجه بهبا 
سازی ل مدلمراح هر كدام از است كه در زیره اصلی تشکیل شده سازی از پنج مرحلالگوریتم مدلاین 

 شود. توضیح داده می
ات سی ادبیا بررب گردند.تعیین می خروجی و هاورودی ،: در این مرحلهطراحی سیستم (اول مرحله

یری گندازهر جهت ادترین معیارها ای مناسبای و عدالت مراوده، عدالت توزیعی، عدالت رویهموضوع
های دیورو نوانبه ع، ازمانیسانواع عدالت  همین جهت در این مقاله نیز به  باشد.سازمانی می عدالت یزانم

 کلش گردید. تعیینم سیست تنها متغیر خروجیعنوان ه عدالت سازمانی بسیستم و نمره اختصاص یافته به 
 دهد.( این سیستم را نشان می1) شماره
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سازی متغیرها از ازیبرای ف .شوندسازی میفازی كلامی متغیرهای این مرحله در :سازیفازی (دوم مرحله
( αو  βثی را در بازه )( نمایش اعداد مثل2) شماره شکل استفاده شده است. (2) شماره رابطه تابع مثلثی
 دهد. نشان می
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
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 نمایش اعداد مثلثی(: 2)شماره  شکل (: ضابطه تابع مثلثی2) شماره رابطه

 

)(كلامی با نماد  در این مقاله، اعداد فازی مثلثی مربوط به هر متغیر  m  .نشان داده شده است 
چنین و هم ایاودهای، عدالت مرهای ورودی، عدالت توزیعی، عدالت رویهسازی متغیربرای فازی 
اده سان استفهای یکای با فاصلهخروجی نمره عدالت سازمانی از یک طیف پنج گزینه سازی متغیرفازی

 رفته شده است.( در نظر گ2) شماره های اخیر به صورت جدولشده است. اعداد فازی معادل معیار
 
 
 
 

x

 

)(xA

 


 

m

 


x 

1 

 یشنهادیپ: سیستم (1) شماره شکل

 

 موتور

 استنتاج 

 

 سازمانی نمره عدالت

 عدالت توزيعي

 ایعدالت رويه

 

 ایعدالت مراوده
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 های کلامی(: اعداد فازی معادل متغیر2)شماره  جدول

 نمره عدالت سازماني عدالت توزيعي ایعدالت رويه ایعدالت مراوده
 عدد فازی

)(  m 
 (0 0 25/0) خيلي کم خيلي کم کمخيلي کمخيلي

 (0 25/0 5/0) کم کم کم کم

 (25/0 5/0 75/0) متوسط متوسط متوسط متوسط

 (25/0 75/0 1) زیاد زیاد زیاد زیاد

 (75/0 1 1) خيلي زیاد خيلي زیاد خيلي زیاد خيلي زیاد

 

كه هر  به این توجه توان به شکل یک نمودار نیز نشان داد. باهر كدام از متغیرهای كلامی را می
عادل مدد فازی عاند، ها و خروجی سیستم طراحی شده با پنج متغیر كلامی افرازبندی شدهیک از ورودی

 شود.( نشان داده می3) شماره هریک از پنج متغیر كلامی، به صورت شکل
 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 
 

م از ه هر كداك یر ورودیمتغ سهبا توجه به وجود : تدوین قوانین استنتاج )موتور استنتاج( (مرحله سوم
در  قابل تبیین است.انون ق 125=5×5×5 آلایدهاند، در حالت افرازبندی شده كلامیمتغیر  به پنج هاآن

ه افراد خبره وانین بقاین  وضوع تدوین شده و سپسای با توجه به ادبیات م، ابتدا قوانین اولیهاین مرحله
س مرتبط ریس دروقه تد)پنج تن از اساتید مدیریت كه ساب سپرده شد. بر اساس اظهار نظرات افراد خبره

 اریم:دوانین قیکی از عنوان مثال در ه باند(، قوانین اصلاح شدند. با موضوع تحقیق را داشته
ای اودهم و عدالت مركمورد نظر در سازمان  ایعدالت رویه، كملیخیسازمان در  عدالت توزیعیاگر  »

 « .واهد بودكم خلیعدالت سازمانی در سازمان مزبور خیآنگاه  .باشدكم نیز در سازمان مزبور خیلی

25/0 5/0 75/0 1 

1 

0 

 زیاد  زیادخیلی  متوسط کم کمخیلی 

 های کلامی خروجی سیستم خبره فازی به اعداد فازی معادل (: تبدیل متغیر3)شماره  شکل
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تند. فازی هسید، به شکلآدست میه كه درمرحله قبل بییها: ارزش خروجیزداییفازی چهارم(مرحله
بارت دیگر، د. به عیل شونبایست به اعداد معمولی تبدكردن تجزیه و تحلیل، اعداد فازی می تربرای ساده

روش  ،ییزی زداهای مرسوم برای فاشود. یکی از روشفازی میها غیردر این مرحله ارزش خروجی
 گرانیگاه است.                  

رد. مراه داهرا به  زاری لاجرم خطاییاف: تبدیل مدل مفهومی به برنامه نرمتست مدلپنجم( مرحله 
بایست مدل می نصورتقبول باشد، مدل نیز معتبر خواهد بود، در غیر ایاگر این خطا در محدوده قابل

ست تیست مدل بامی قبول است یا نهكه خطای مدل در محدوده قابلاصلاح شود. برای اطمینان از این
 فتار.رتست  .2تست تمام قوانین؛ . 1ه شد: های زیر استفادگردد. برای تست مدل از روش

ه ببه یک  نون( یک)طرف مقدم هر قا های موتور استنتاجاین روش ورودی تست تمام قوانین: در. 1
آن قانون  ناظر باجی متهای هر قانون، خروسیستم خبره مربوطه وارد شد. موتور استنتاج به ازای ورودی

ی مورد جومنظور از خر قانون با خروجی مورد انتظار مقایسه شد.دست آمده از ه را تولید كرد. خروجی ب
ان است روجی همین خدست آید. اه انتظار، خروجی است كه بر اساس قوانین تدوین شده، انتظار داریم ب

مده دست آه ای بهها اشاره شده است. میانگین مجذورات خطای خروجیكه در طرف دوم قوانین، به آن
دو مولفه در  ف فاصلهاز نص های مورد انتظار محاسبه گردید. اگر این میانگین كمتروجیافزار با خراز نرم
(. میانگین 9 :1387، دیگری و محمدیخان)پوشی استها باشد، خطا قابل چشمبندی خروجیطبقه

 دست آمده است. ه ب 0032/0مجموع خطاها 
صه ست. خلااغماض مقدار خطا قابل ااین مقدار از نصف فاصله دو مولفه كمتر است بنابراین این 

داده شده است.  ( نشان3) شماره محاسبات مربوط به تست خطای موتور استنتاج با این روش در جدول

(
*os   نمره مورد انتظار بر اساس هر قانونos )خروجی نرم افزار به ازای هر ورودی 
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 به دقت موتور استنتاج نمره عدالت سازمانی  (: خلاصه محاسبات مربوط3) شماره جدول

( )2os-os*
 

os *os 

 شماره قانون

08/0 08/0 0 1 

08/0 08/0 0 2 

0 0 0 3 

. 

. 

. 

. 

. 

. 

. 

. 

. 

. 

. 

. 

08/0 92/0 1 120 

0 75/0 75/0 121 

0 75/0 75/0 122 

0 75/0 75/0 123 

08/0 92/0 1 124 

08/0 92/0 1 125 

 میانگین خطاها 0032/0

 

رده و دو كبت فرض ر، ثاتست رفتار: در این روش مقدار دو متغیر ورودی را در هر بار از تست رفتا. 2
آید. می ست ده جی بیر خروای برای متغرهدهیم. در هر بار تغییر، نم)یا كاهش( می متغیر دیگر را افزایش

دهند. یا شکل مرفتار دست آمده برای متغیر خروجی به ازای تغییرات دو متغیرِ ورودی، یک ره نمرات ب
قایسه ود، با مشم میباشد، به صورت نموداری رسدهنده قوانین تدوین شده میشکل این رفتار كه نشان

ین تحقیق د. در ال پی برتوان به طور نسبی به صحت مدافراد خبره میها توسط یید آنااین نمودارها و ت
 لتار متغیر عداتفبرای مثال ر یید قرار گرفته است.انیز این رفتارها به افراد خبره نشان داده شده و مورد ت

 شده است.  داده ( نشان4)شماره  در شکل ایعدالت توزیعی و عدالت رویه ازای متغیرهای به سازمانی
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 مطالعه موردی

های هر كدام از اعضای جامعه آماری به هر كدام از ها، پاسخآوری پرسشنامهپس از توزیع و جمع
)مثلثی(  . سپس میانگین فازیاندهاستفاده از تابع مثلثی به عدد فازی تبدیل شد اهایِ پرسشنامه بپرسش

دهنده نظر یک نفر از اعضای جامعه آماری به ن میانگین نشانای .محاسبه شده استبرای هر پاسخنامه 
نفر كاركنان معمولی در خصوص  260مدیر میانی و  106نظرات در نهایت میانگین یک پرسشنامه است. 

هر یک از ابعاد عدالت سازمانی محاسبه شده است. بدین ترتیب برای هر بعد عدالت سازمانی عددی كه 
ه دست آمده است. میانگین به نفر كاركنان معمولی است، ب 260دیر میانی و م 106دهنده نظرات نشان

چنین دست آوردن میانگین فازی، همه ی شود. برای بیزدابایست فازیدست آمده فازی است، بنابراین می
ل دست آمده وارد مده زادیی اعداد ب( استفاده شده است. پس از فازی4( و )3) شماره ی از روابطیزدافازی

شده و نمره عدالت سازمانی بر اساس آن محاسبه شده است. در این  MATLABافزار طراحی شده در نرم
غذایی، ابتدا به صورت های صنعتی كوچک صنایعتحقیق به منظور تعیین نمره عدالت سازمانی در سازمان

سازمانی به تفکیک هر ها بین مدیران میانی و كاركنان معمولی توزیع و نمره عدالت جداگانه پرسشنامه
شده و سپس با استفاده از میانگین فازی نظرات  میانی و كاركنان معمولی( محاسبه )مدیران هایک از گروه

 

 ای(: رفتار متغیر عدالت سازمانی )متغیر خروجی( به ازای تغییراتِ متغیر عدالت توزیعی و عدالت رویه4)شماره  شکل



 
                          19                                             ...    مبنای سیستم خبره فازی مدیریت رفتار سازمانی با رویکرد عدالت سازمانی بر

غذایی محاسبه های صنعتی كوچک صنایعدو گروه تلفیق و در نهایت نمره عدالت سازمانی برای سازمان
 شده است. نتایج در ادامه نشان داده شده است.
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 (4رابطه شماره )

 

 های کارکناننمره عدالت سازمانی بر اساس پاسخ

حاسبه و ركنان می كاهازمانی بر اساس پاسخدر این بخش ابتدا اندازه فازی و قطعی ابعاد عدالت سا
در  . نتایجاست در نهایت نمره عدالت سازمانی بر اساس سیستم خبره فازی طراحی شده محاسبه شده

 ( نشان داده شده است. 5)شماره  ( و شکل4)شماره  جدول
 

 (: اندازه فازی و نمره قطعی 4)شماره  جدول

 کارکنان هایابعاد عدالت سازمانی بر اساس پاسخ
 نمره قطعي اندازه فازی ابعاد عدالت

 453/0 (290/0 439/0 627/0) عدالت توزیعي

 408/0 (252/0 386/0 585/0) ایعدالت رویه

 544/0 (381/0 549/0 701/0) ایعدالت مراوده
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های نن در سازماهای كاركنابر اساس پاسخدهد كه نمره عدالت سازمانی ( نشان می5)شماره  شکل
های اس پاسخاس عضویت عدالت سازمانی بر درجه شده است. محاسبه 437/0غذایی صنعتی كوچک صنایع

 .( نشان داده شده است6)شماره  می در شکلكاركنان در متغیرهای كلا
 

 
 
 
 

 
 
 
 

 های کارکنان(: اندازه عدالت سازمانی بر اساس پاسخ5)شماره  شکل

 های کلامیهای کارکنان در متغیر(: تعیین درجه عضویت عدالت سازمانی بر اساس پاسخ6)شماره  شکل

    خیلی زیاد      سطومت کم خیلی کم زیاد

75/0 1 5/0 25/0 

1 

0 

252/0 

748 /0 

437/0 



 
                          21                                             ...    مبنای سیستم خبره فازی مدیریت رفتار سازمانی با رویکرد عدالت سازمانی بر

 غذاییصنایع چکهای صنعتی كوزمانسا در دهد كه عدالت سازمانیمی نشان (5) و (4)شماره  هایشکل
 باشد.حد متوسط می در 748/0در حد كم و با درجه عضویت  252/0 با درجه عضویتاستان از نظر كاركنان 

 

 های مدیران میانینمره عدالت سازمانی بر اساس پاسخ

( و 5)ره ماش دولجدر  نتایج اندازه فازی و نمره قطعی ابعاد عدالت سازمانی و نمره عدالت سازمانی
 ( نشان داده شده است.7)شماره  شکل
 

 (: اندازه فازی و نمره قطعی ابعاد عدالت سازمانی5جدول)

 های مدیران میانیبر اساس پاسخ 

 نمره قطعي اندازه فازی ابعاد عدالت

 413/0 (253/0 394/0 591/0) عدالت توزيعي

 602/0 (434/0 617/0 753/0) ایعدالت رويه

 627/0 (471/0 662/0 777/0) ایهعدالت مراود

 

 
 

 های مدیران میانی(: اندازه عدالت سازمانی بر اساس پاسخ7) هشمار شکل
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سیستم  ده واردست آمده های بهای مدیران میانی، پاسخپس از محاسبه ابعاد عدالت سازمانی از پاسخ
اسبه نظر مدیران میانی مح گردیده و اندازه عدالت سازمانی از MATLABافزار خبره طراحی شده در نرم

 ( نشان داده شده است. 7)شماره  یج در شکلگردید. نتا
های نسازما انی درمی های مدیراناساس پاسخ كه نمره عدالت سازمانی بر دهدمی نشان (7)شماره  شکل

های ساس پاسخامحاسبه شده است. درجه عضویت عدالت سازمانی بر  610/0غذایی صنعتی كوچک صنایع
 ( نشان داده شده است.8)شماره  مدیران میانی در متغیرهای كلامی در شکل

 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 

 
تان غذایی اسایعهای صنعتی كوچک صنسازماندهد كه عدالت سازمانی در ( نشان می8)شماره  شکل

 باشد.در حد زیاد می 440/0در حد متوسط و با درجه عضویت  560/0با درجه عضویت از نظر مدیران میانی 
 

 های صنعتی کوچک صنایع غذاییننمره عدالت سازمانی کل در سازما

ک از ابعاد عی هر یو قط های كاركنان و مدیران میانی، ابتدا اندازه فازیدر این بخش با تلفیق پاسخ
ستفاده اایت با ر نهدعدالت سازمانی محاسبه شده و درجه عضویت هر یک از ابعاد محاسبه گردیده است؛ 

ایی غذنایعوچک صهای صنعتی كسازمانی برای سازماناز سیستم خبره فازی طراحی شده اندازه عدالت 
 دست آمده در ادامه نشان داده شده است.ه محاسبه شده است. نتایج ب

 
 

 های کلامی(: تعیین درجه عضویت عدالت سازمانی در متغیر8شکل)

 زیاد  خیلی متوسط کم خیلی کم زیاد

75/0 1 5/0 25/0 

1 

0 

440/0 

560/0 

610/0 



 
                          23                                             ...    مبنای سیستم خبره فازی مدیریت رفتار سازمانی با رویکرد عدالت سازمانی بر

 

 (: اندازه فازی و نمره قطعی ابعاد عدالت سازمانی6)شماره  جدول

 غذاییهای صنعتی کوچک صنایعبرای سازمان 
 نمره قطعي اندازه فازی ابعاد عدالت

 442/0 (282/0 486/0 619/0) يعيعدالت توز

 466/0 (306/0 455/0 636/0) ایعدالت رويه

 573/0 (409/0 584/0 725/0) ایعدالت مراوده

 

 شده در طراحی دست آمده وارد سیستم خبرهه های بپس از محاسبه ابعاد عدالت سازمانی، پاسخ
ایی غذی كوچک صنایعهای صنعتمانگردیده و اندازه عدالت سازمانی كل در ساز MATLABافزار نرم

 ( نشان داده شده است.9)شماره  محاسبه گردیده است. نتایج در شکل
 

 
 
 
 
 
 

 
 

 
 
 
 
 

 

 

 

 
 
 
 
 

 یع غدایی و آشامیدنی(: اندازه عدالت سازمانی در صنایع کوچک صنا9) شماره شکل
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 شده است. ( نشان داده10) شماره درجه عضویت عدالت سازمانی در متغیرهای كلامی در شکل
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 

غذایی نایعهای صنعتی كوچک صازمانسدهد كه عدالت سازمانی در ( نشان می10)شماره  شکل
 اشد.بدر حد متوسط می 816/0در حد كم و با درجه عضویت  184/0با درجه عضویت استان 

 

 گیرینتیجه

نشان  هاتحلیل آن های نظری و نتایج حاصله از تکمیل پرسشنامه و تجزیه ونتایج مطالعات و بحث
ابلیت زمان، قی در ساگیری عدالت سازمانور اندازهدهد كه سیستم ارائه شده در این تحقیق به منظمی

كلامی، ایمتغیره وای فازی هتوان با استفاده ازتئوری مجموعهسازمانی را داشته و می گیری عدالتاندازه
كه در دو  وین شدهل تداندازه عدالت سازمانی را در یک سازمان تعیین نمود. به طور كلی نتیجه تست مد

طای خوانین، قمام تانین و تحلیل حساسیت انجام گرفت، نشان داد كه درحالت تست حالت، تست تمام قو
چنین باشد. هممی غماض باشد كه این مقدار خطا از نظر افراد خبره، بسیار كم و قابل امی 0032/0مدل 

 باشد. این مقدار خطا، بیانگر تدوین مناسب قوانین استنتاج نیز می
 

 پیشنهادهای کاربردی

ها بر ثیر آنار ورودی و برآورد تیتحلیل حساسیّت انجام گرفته بر روی هر سه متغ جه به نتایجبا تو
  انجام گرفت نیز  MATLABافزار عدالت سازمانی نیز كه با استفاده از نظرات افراد خبره و نرم هنمر

یستم طراحی باشد. پس از تست سیستم پیشنهادی، سقبول بودن مدل تدوین شده میدهنده قابلنشان
كار گرفته ه غذایی مورد آزمون انجام قرار گرفت. نتیجه مدل بهای صنعتی كوچک صنایعشده در سازمان

184/0 

816/0 

454/0 

 زیاد خیلی متوسط کم خیلی کم زیاد

75/0 1 5/0 25/0 

1 

0 

 های کلامی(: تعیین درجه عضویت عدالت سازمانی در متغیر10)شماره  شکل   



 
                          25                                             ...    مبنای سیستم خبره فازی مدیریت رفتار سازمانی با رویکرد عدالت سازمانی بر

محاسبه شده است؛ این عدد  454/0دهد كه نمره اندازه عدالت سازمانی ها، نشان میشده در این سازمان
 در حد كم قرار دارد. 184/0و  در حد متوسط 816/0دهد كه عدالت سازمانی با درجه عضویت نشان می

-می 437/0 غذاییهای صنعتی كوچک صنایعدرسازماننمره عدالت سازمانی ادارك شده توسط كاركنان 

در  748/0های كاركنان با درجه عضویت دهد كه عدالت سازمانی بر اساس پاسخباشد. این عدد نشان می
شده توسط چنین نمره عدالت سازمانی اداركباشد. همدرحد كم می 252/0حدمتوسط و با درجه عضویت 

دهد كه باشد. این عدد نشان میمی 610/0 غذاییهای صنعتی كوچک صنایعدر سازمانمدیران میانی 
درحد متوسط و بادرجه عضویت  560/0 های مدیران میانی بادرجه عضویتعدالت سازمانی براساس پاسخ

 در حد زیاد قرار دارد. 440/0
 

 پژوهشیپیشنهادهای 

ه داشت ضوع توجین موادست آمده مدیران میانی و كاركنان معمولی باید به ه در تفسیر تفاوت نمره ب
رخوردارند و بجامعه  ی دركه بر اساس نظر بسیاری از محققان عدالت سازمانی افرادی كه از جایگاه بالاتر

درت های قرمهار داشته و از ترند به نسبت كسانی كه در جایگاه پایینی قرهای قدرت نزدیکبه هرم
دیران میانی ازمان مطح سسفاصله بیشتری دارند، احساس عدالت بالاتری نیز دارند. با توجه به این كه در 

حساس عدالت امود كه ان نتوان عنواز جایگاه بالاتری نسبت به كاركنان برخوردارند، بر همین اساس نیز می
وضوع منطبق ا این مباضر های تحقیق حكاركنان خواهد بود و یافته سازمانی در بین مدیران میانی بیشتر از

متوسط  ر از حدتایینپباشد. نمره عدالت سازمانی كل نیز به دلیل كثرت كاركنان معمولی در سازمان می
و رفاه  ر سلامتدی را عدالت سازمانی نقش مهمارزیابی شده است. بر همین اساس نیز با توجه به این كه 

چنین در عدم هم وماید تواند تعهد و اعتماد را در بین كاركنان یک سازمان ایجاد نو می دارد كاركنان
ران در  ست تا مدیگردد، لذا ضروری اتلقی می ها متغیر مهمیها در بین كاركنان سازمانرضایت و تعارض

 ند.لت سازمانی داشته باشغذایی توجه جدی به بحث عداهای صنعتی كوچک صنایعسازمان
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